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ABSTRAK
Analisis System Pemberian Kompensasi dan Faktor-Faktor yang 
Mempengaruhi pada Bank BRI
(Studi Kasus pada Bank BRI Cabang Makassar)
Sri Rahayu Indah Samputri
St. Haerani
Erlina Pakki
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sistem pemberian kompensasi dan 
mengetahui factor-faktor yang mempengaruhi pada bank BRI Cabang Makassar. 
Data penelitian ini diperoleh dari wawancara dan beberapa observasi langsung 
dengan pihak yang terkait dengan pemberian kompensasi karyawan. Temuan 
penelitian menunjukkan bahwa sistem pemberian kompensasi yang digunakan 
oleh bank BRI cabang Makassar ialah payroll yakni data yang diinput oleh bagian 
sumber daya manusia lalu diklasifikasikan ke dalam data base kemudian gaji 
didistribusikan melalui rekening karyawan langsung. Besaran jumlah kompensasi 
ditentukan berdasarkan 3 (tiga) hal utama yakni grade/ jabatan, masa kerja dan 
jenjang pendidikan yang dimiliki oleh karyawan tersebut. Factor-faktor yang 
mempengaruhi besaran pemberian kompensasi tersebut ialah berdasarkan laba 
perusahaan, serikat pekerja, pemerintah, kontribusi jabatan, pengalaman kerja, 
keahlian, kinerja atau prestasi.
Kata Kunci : Kompensasi, sistem payroll, besaran kompensasi
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ABSTRACT
Compensation system and factors influenced analysis in BRI
(Case Study in BRI Bank Makassar Branch)
Sri Rahayu Indah Samputri
St. Haerani
Erlina Pakki
The aim of this research is to analysis compensation system and factors 
influenced in BRI Bank Makassar Branch. Data if this research got by direct 
interview and observation from trusted employer who handle compensation 
system directly. The result show us that BRI compensation system is using 
payroll mechanism. Data from human source management would be classified 
into data base and the salary sent to the employer bank directly . the count of the 
compensation is decided from 3 (three) main things, such as grade, work period 
and educational grade. And the factors which influence compensation are 
company profit, union, government, position contribution, work experience, skill, 
performance.
Keyword : compensation, payroll system, count of compensation
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1BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang
Bank umum dalam pengertian perbankan di Indonesia dapat disamakan 
dengan bank komersial dalam perekonomian di negara-negara kapitalis. Bank 
ini disebut sebagai bank komersial karena didirikan dengan motivasi 
mendapatkan keuntungan. Di Indonesia, yang termasuk bank komersial adalah 
Bank Umum dan BPR. Bank Komersial yang dijalankan dengan menerapkan 
sistem bunga disebut sebagai bank konvensional sedangkan yang dijalankan 
dengan prinsip syariah disebut bank syariah.
Di negara-negara sedang berkembang seperti Indonesia, fungsi dan 
peran bank dalam perekonomian sangat penting dan strategis. Bank sangat 
penting dalam menopang kekuatan dan kelancaran sistem pembayaran dan 
efektivitas kebijakan moneter. Lebih dari itu bank juga merupakan lembaga 
keuangan yang paling sangat dibutuhkan dalam pembangunan ekonomi. Kredit-
kredit dalam rangka percepatan pembangunan ekonomi, sebagian besar 
disalurkan oleh bank. Di Indonesia, pendirian bank milik pemerintah juga 
mempunyai misi pembangunan. Setelah era regulasi perbankan tahun 1983, 
pemerintah daerah (pemda) di Indonesia ikut mendirikan bank yang merupakan 
badan usaha milik daerah (BUMD), yang juga salah satu tujuannya menopang 
pembangunan daerah.
2Berdasarkan Bank Indonesia (2012:43), secara umum, kinerja perbankan 
Sulsel pada triwulan I tahun 2012 masih tumbuh pada level yang tinggi. Hal ini 
tercermin dari indikator perbankan seperti total aset, kredit dan Dana Pihak 
Ketiga (DPK). Total aset perbankan tumbuh sebesar 26,33% (yoy), lebih tinggi 
dibandingkan triwulan sebelumnya sebesar 22,32%. Demikian pula, perbankan
Syariah Sulsel pada triwulan I tahun 2012 juga menunjukkan perkembangan 
semakin meningkat melebihi pertumbuhan bank umum konvensional baik pada 
sisi pembiayaan maupun DPK. 
Dari sisi kelembagaan, pada triwulan I tahun 2012, jumlah bank di Sulsel 
bertambah 1 (satu) bank yaitu Bank Papua. Komposisi Bank umum 
konvensional meningkat menjadi 41 bank, sementara jumlah Bank Perkreditan 
Rakyat (BPR) tidak mengalami perubahan pada triwulan laporan tercatat 
sebanyak 27 BPR (Tabel 1.1).
Tabel 1.1. Perkembangan Kelembagaan Bank Umum di Sulawesi Selatan
Kelembagaan
2010 2011 2012
I II III IV I II III IV I
Bank Umum 34 35 35 35 36 37 38 40 41
        
Konvensional 30 30 30 30 31 32 32 34 35
Syariah 4 5 5 5 5 5 5 6 6
BPR 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Sumber : Kajian Ekonomi Regional Sulawesi Selatan Triwulan II,2012
Sebagai salah satu lembaga keuangan, bank tentu memiliki pula sistem 
yang profesional baik itu mengelola dana masyarakat maupun mengelola sistem 
keuangan internal bagi karyawan yang bekerja dalam lembaga tersebut. Bank
berupaya untuk memberikan keadilan serta transparansi dalam setiap kebijakan 
pengelolaan keuangan internal perusahaan. Salah satu hal yang berkaitan 
3dengan sistem keadilan dalam ekonomi yakni terkait dengan pemberian balas 
jasa atau yang sering dikenal dengan istilah kompensasi bagi pihak yang terlibat 
dalam proses atau kegiatan ekonomi organisasi. Masalah kompensasi selalu 
mendapat perhatian besar dari setiap karyawan. Hal ini disebabkan karena 
kompensasi merupakan sumber pendapatan, merupakan penerimaan yang 
diperoleh karena pendidikan dan keterampilan yang dimilikinya, menunjukkan 
kontribusi kerja mereka, dan merupakan salah satu elemen kepuasan kerja. 
Kepuasan terhadap kompensasi yang diterima dari seorang karyawan 
merupakan elemen utama terciptanya kepuasan kerja karyawan tersebut. 
Artinya, semakin puas seorang karyawan terhadap kompensasi yang 
diterimanya, maka akan semakin puas karyawan tersebut terhadap 
pekerjaannya, begitu pula sebaliknya. Sedangkan elemen utama yang akan 
mempengaruhi kepuasan karyawan terhadap kompensasi yang diterimanya 
adalah keadilan yang dirasakannya terhadap kompensasi yang diterimanya 
tersebut.
Tidaklah berlebihan apabila terdapat pendapat bahwa keadilan 
merupakan jantungnya sistem kompensasi. Untuk mewujudkan keadilan ini maka 
program kompensasi harus didesain dengan mempertimbangkan baik kontribusi 
karyawan maupun kebutuhan karyawan. Hal ini bukan berarti bahwa kompensasi 
yang diberikan oleh suatu perusahaan harus berjumlah banyak (secara nominal). 
Perusahaan yang memberikan kompensasi secara berlebihan kepada karyawan 
akan dapat mencelakai diri perusahaan maupun karyawannya. Kompensasi yang 
berlebihan tersebut akan mengakibatkan menurunnya daya saing perusahaan, 
kecemburuan antar karyawan maupun ketidaknyamanan dalam diri karyawan itu 
sendiri.
4Berdasarkan teori keadilan, seorang karyawan akan menentukan 
keadilan dari kompensasi yang diterimanya dengan membandingkan kompensasi 
yang diterimanya dengan input yang dimilikinya, dimana rentang kompensasi 
dengan input ini sifatnya relatif untuk setiap karyawan. Jika rentang tersebut dari 
seorang karyawan dengan karyawan lainnya adalah sama (setara) maka 
karyawan tersebut merasa mendapat keadilan. Sedangkan jika seorang 
karyawan merasa bahwa rentang antara kompensasi yang diterimanya dengan 
input yang dimilikinya tidak sama (setara) dengan rentang antara kompensasi 
yang diterima dengan input yang dimiliki dari karyawan lainnya, maka karyawan 
tersebut akan merasakan adanya ketidakadilan. Jadi persaingan yang harus 
dilakukan tentunya haruslah persaingan yang sehat. Kompensasi itu juga 
sebaiknya dipikirkan mengenai keadilannya pada karyawan-karyawan yang 
bekerja.
PT.Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. sebagai salah satu lembaga 
keuangan bank terkemuka melalui konsep konvensional bagi nasabah Indonesia 
khususnya di Makassar tentunya menarik untuk diketahui sistem pemberian 
kompensasi pada perbankan  secara konvensional. Berdasarkan uraian di atas, 
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai sistem pemberian 
kompensasi karyawan. Penelitian ini berjudul “Analisis Sistem Pemberian 
Kompensasi dan Faktor-Faktor yang Mempengaruhi pada Bank BRI” Studi 
Kasus pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Cabang Makassar.
51.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka pokok permasalahan dalam 
penelitian ini adalah:
1. Bagaimanakah sistem pemberian kompensasi pada PT. Bank BRI 
(Persero) cabang Makassar?
2. Faktor apa sajakah yang mempengaruhi sistem penentuan 
kompensasi pada PT. Bank BRI (Persero) cabang Makassar?
1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan pertanyaan penelitian di atas maka secara spesifik tujuan 
dari penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui sistem pemberian kompensasi PT. Bank BRI (Persero)
cabang Makassar.
2. Untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi sistem penentuan 
kompensasi pada PT. Bank BRI (Persero) cabang Makassar.
1.4. Kegunaan Penelitian
Hasil dari penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi:
1. Penulis, untuk menambah pengetahuan khususnya tentang sistem 
penentuan kompensasi perbankan.
2. Akademisi, bisa dijadikan referensi dalam penelitian-penelitian 
selanjutnya di samping sebagai sarana untuk menambah wawasan.
63. Bagi lembaga, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat digunakan 
sebagai salah satu sarana dalam mengambil keputusan terkait dengan 
sistem penentuan kompensasi bagi karyawan.
1.5. Sistematika Penulisan
Pada tulisan ini, penulis membagi penulisan menjadi 5 Bab, yaitu:
BAB I PENDAHULUAN
Pada bab ini akan diuraikan tentang latar belakang, 
rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta 
sistematika penulisan.
BAB II TINJAUAN PUSTAKA
Pada bab ini berisi tentang tinjauan teori dan konsep yang 
digunakan dalam penelitian yaitu lembaga perbankan, 
sistem penentuan kompensasi, tujuan pemberian 
kompensasi, jurnal pendukung, kerangka pemikiran, dan 
hipotesis.
BAB III METODE PENELITIAN
Pada bab ini mencakup tentang rancangan atau desain
penelitian, kehadiran peneliti, lokasi penelitian, sumber 
data, teknik pengumpulan data, definisi operentangnal 
variabel, analisis data, dan pengecekan validitas temuan.
7BAB IVHASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Pada bab ini memuat tentang data temuan yang diperoleh 
dengan menggunakan metode dan prosedur yang 
diuraikan dalam BAB III. Bab ini juga memuat gagasan 
peneliti, serta penafsiran dan penjelasan dan temuan atau 
teori yang diungkap dari lapangan.
BAB V PENUTUP
Pada bab ini berisi temuan pokok atau kesimpulan, 
implikasi dan tindak lanjut, serta keterbatasan penelitian, 
dan juga saran atau rekomendasi yang diajukan
8BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Tinjauan Teori dan Konsep
2.1.1. Bank
2.1.1.1. Pengertian Bank
Menurut Undang-Undang Perbankan Nomor 10 Tahun 1998 yang 
dimaksud dengan bank adalah “badan usaha yang menghimpun dana dari 
masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya ke masyarakat dalam 
bentuk simpanan dan menyalurkannya ke masyarakat dalam bentuk kredit dan/ 
atau bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak”.
Pengertian bank umum sesuai dengan Undang-Undang Nomor 10 
Tahun 1998 adalah “bank yang melaksanakan kegiatan usaha secara 
konvensional dan atau berdasarkan prinsip syariah yang dalam kegiatannya 
memberikan jasa dalam lalu lintas pembayaran”.
Sedangkan pengertian Bank Perkreditan Rakyat (BPR) menurut 
Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1998 adalah “bank yang melaksanakan 
kegiatan usaha secara konvensional atau berdasarkan syariah yang dalam 
kegiatannya tidak memberikan jasa dalam lalu lintas pembayaran”.
2.1.1.2. Jenis-Jenis Bank
Praktik perbankan di Indonesia saat ini diatur dalam Undang-Undang 
Perbankan memiliki beberapa jenis bank. Di dalam Undang-Undang Perbankan 
9Nomor 10 Tahun 1998 dengan sebelumnya yaitu Undang-Undang Nomor 14 
Tahun 1967, terdapat beberapa perbedaan jenis perbankan.
Perbedaan jenis perbankan dapat dilihat dari segi fungsi, kepemilikan dan 
dari segi menentukan harga. Dari segi fungsi perbedaan yang terjadi terletak 
pada luasnya kegiatan atau jumlah produk yang dapat ditawarkan maupun 
jangkauan wilayah operasinya. Kemudian kepemilikan perusahaan dilihat dari 
segi pemilikan saham yang ada serta akta pendiriannya. Sedangkan dari 
menentukan harga yaitu antara bank konvensional berdasarkan bunga dan bank 
syariah berdasarkan bagi hasil. Dalam tulisan Kasmir (2008:20) ia menjelaskan 
tentang pembagian jenis-jenis bank yang ada di Indonesia.
Untuk jelasnya jenis perbankan dewasa ini dapat ditinjau dari berbagai 
segi:
1. Dilihat dari Segi Fungsinya
Dalam Undang-Undang Pokok Perbankan Nomor 14 Tahun 1967 
jenis perbankan menurut fungsinya terdiri dari :
a. Bank Umum
b. Bank Pembangunan 
c. Bank Tabungan
d. Bank Pasar
e. Bank Desa
f. Lumbung Desa
g. Bank Pegawai
h. Dan bank jenis lainnya
10
Kemudian menurut Undang-Undang Pokok Perbankan Nomor 7 
Tahun 1992 dan ditegaskan lagi dengan keluarnya Undang-Undang RI 
Nomor 10 Tahun 1998, maka jenis perbankan terdiri dari dua jenis bank 
yaitu:
1. Bank Umum
2. Bank Perkreditan Rakyat (BPR)
Dengan keluarnya Undang-Undang Nomor 7 tahun 1992 tersebut 
mengakibatkan perubahan fungsi Bank Pembangunan dan Bank 
Tabungan menjadi bank umum. Kemudian Bank Desa, Bank Pasar, 
Lumbung Desa dan Bank Pegawai menjadi Bank Perkreditan Rakyat 
(BPR).
Pengertian bank umum sesuai dengan Undang-Undang Nomor 10 
Tahun 1998 adalah “bank yang melaksanakan kegiatan usaha secara 
konvensional dan atau berdasarkan prinsip syariah yang dalam 
kegiatannya memberikan jasa dalam lalu lintas pembayaran”.
Di samping kedua jenis bank di atas dalam praktiknya masih 
terdapat satu jenis Bank yang ada di Indonesia yaitu Bank Sentral. Jenis 
bank ini tidak bersifat komersial seperti halnya Bank Umum dan BPR. 
Bahkan di setiap negara jenis ini selalu ada dan di Indonesia dan fungsi 
Bank Sentral dipegang oleh Bank Indonesia (BI). Fungsi Bank Sentral ini 
diatur oleh Undang-Undang Nomor 23 Tahun 1999 tentang Bank
Indonesia.
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2. Dilihat dari Segi Kepemilikannya 
Jenis bank selanjutnya dapat dilihat dari segi kepemilikannya. Jenis bank 
dapat dilihat dari segi kepemilikan maksudnya adalah siapa saja yang memiliki 
bank tersebut. Kepemilikan ini dapat dilihat dari akta pendirian dan penguasaan 
saham yang dimiliki bank yang bersangkutan.
Jenis bank dilihat dari segi kepemilikan adalah sebagai berikut:
a. Bank milik pemerintah
Dimana akta pendirian maupun modalnya dimiliki oleh 
pemerintah, sehingga seluruh keuntungan bank ini dimiliki oleh 
pemerintah pula.
b. Bank milik swasta nasional
Merupakan bank yang seluruh atau sebagian besarnya dimiliki 
oleh swasta nasional serta akta pendiriannya pun didirikan oleh 
swasta, begitu pula pembagian keuntungannya diambil oleh 
swasta pula.
c. Bank milik asing
Bank milik asing merupakan cabang dari bank yang ada diluar 
negeri, baik milik swasta asing maupun pemerintah suatu negara.
d. Bank milik campuran
Bank milik campuran merupakan bank yang kepemilikan 
sahamnya dimiliki oleh pihak asing dan pihak swasta nasional. Di 
mana kepemilikan sahamnya secara mayoritas dipegang oleh 
negara Indonesia.
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3. Dilihat dari Segi Status
Pembagian bank dari segi status merupakan pembagian 
berdasarkan kedudukan atau status bank tersebut. Kedudukan atau status 
ini menunjukkan ukuran kemampuan Bank dalam melayani masyarakat 
baik dari segi jumlah produk, maupun kualitas pelayanannya. Oleh karena 
itu, untuk memperoleh status tersebut diperlukan penilaian-penilaian 
dengan kriteria tertentu. Jenis bank bila dilihat dari status biasanya khusus 
untuk bank umum.
Dalam praktiknya jenis bank dilihat dari status dibagi ke dalam dua 
macam, yaitu:
a) Bank Devisa
Bank yang berstatus devisa atau bank devisa merupakan bank 
yang dapat melaksanakan transaksi ke luar negeri atau yang 
berhubungan dengan mata uang asing secara keseluruhan, 
misalnya transfer ke luar negeri, inkaso ke luar negeri, traveler 
cheque, pembukaan dan pembayaran Letter of Credit (L/C), dan 
transaksi ke luar negeri lainnya. Persyaratan untuk menjadi bank 
devisa ini ditentukan olah Bank Indonesia setelah memenuhi 
semua persyaratan yang ditetapkan.
b) Bank Non Devisa
Bank dengan status non devisa merupakan bank yang belum 
mempunyai izin untuk melaksanakan transaksi sebagai bank 
devisa, sehingga tidak dapat melaksanakan transaksi seperti 
halnya bank devisa. Jadi, bank non devisa merupakan kebalikan 
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daripada bank devisa, di mana transaksi yang dilakukan masih 
dalam batas-batas suatu negara.
4. Dilihat dari Segi Cara Menentukan Harga
Ditinjau dari segi menentukan harga dapat pula diartikan sebagai 
cara penentuan keuntungan yang akan diperoleh. Jenis bank jika dilihat 
dari segi cara menentukan harga baik harga jual maupun harga beli 
terbagi dalam dua kelompok, yaitu :
a. Bank yang Berdasarkan Prinsip Konvensional
Mayoritas bank yang berkembang di Indonesia dewasa ini 
adalah bank yang  berorientasi pada prinsip konvensional. 
Hal ini disebabkan tidak terlepas dari sejarah bangsa 
Indonesia di mana asal mula bank di Indonesia dibawa oleh 
Kolonial Belanda (Barat). Dalam mencari keuntungan dan 
menentukan harga kepada para nasabahnya, bank yang 
berdasarkan prinsip konvensional menggunakan dua metode, 
yaitu:
1. Menetapkan bunga sebagai harga jual, baik untuk produk 
simpanan seperti giro, tabungan maupun deposito. 
Demikian pula harga beli untuk produk pinjamannya 
(kredit) juga ditentukan berdasarkan tingkat suku bunga 
tertentu. Penentuan harga ini dikenal dengan istilah 
spread based.
2. Untuk jasa-jasa bank lainnya pihak perbankan 
konvensional menggunakan atau menerapkan berbagai 
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biaya-biaya dalam nominal atau persentase tertentu 
seperti biaya administrasi biaya provisi, sewa, iuran, dan 
biaya-biaya hidup lainnya. Sistem pengenaan biaya ini 
dikenal dengan istilah fee based.
b. Bank yang Berdasarkan Prinsip Syariah
Penentuan harga bank yang berdasarkan prinsip syariah 
terhadap produknya sangat berbeda dengan bank 
berdasarkan prinsip konvensional. Bank berdasarkan prinsip 
syariah menerapkan aturan perjanjian berdasarkan hukum 
Islam antara bank dengan pihak lain baik dalam hal untuk 
menyimpan dana atau pembiayaan usaha atau kegiatan 
perbankan lainnya. Penentuan harga atau mencari 
keuntungan bagi bank yang berdasarkan prinsip syariah
adalah dengan cara :
1. Pembiayaan berdasarkan prinsip bagi hasil (mudharabah)
2. Pembiayaan berdasarkan prinsip penyertaan modal 
(musharakah)
3. Prinsip jual beli barang dengan memperoleh keuntungan 
(murabahah)
4. Pembiayaan barang modal berdasarkan sewa murni 
tanpa pilihan (ijarah)
5. Atau dengan pilihan pemindahan kepemilikan atas barang 
yang disewa dari pihak Bank oleh pihak lain (ijarah wa 
iqtina).
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2.1.1.3.Ciri-Ciri Bank Syariah dan Perbedaannya dengan Bank 
Konvensional
Ciri bank syariah dijabarkan oleh Firdaus et.al (2005 :28) adalah :
1. Keuntungan dengan biaya yang disepakati tidak kaku dan 
ditentukan berdasarkan kelayakan tanggungan risiko dan 
pengorbanan masing-masing.
2. Beban biaya yang disepakati bersama pada waktu akad perjanjian 
diwujudkan dalam bentuk jumlah nominal, yang besarnya tidak kaku 
dan dapat dilakukan dengan kebebasan untuk tawar menawar 
dalam batas wajar. Beban biaya tersebut hanya dikenakan sampai 
batas waktu sesuai dengan kesepakatan dalam kontrak.
3. Penggunaan persentase dalam hal kewajiban untuk melakukan 
pembayaran selalu dihindari, karena persentase bersifat melekat 
pada sisi hutang meskipun batas waktu perjanjian telah berakhir.
4. Dalam kontrak-kontrak pembiayaan proyek, bank syariah tidak 
menerapkan perhitungan berdasarkan keuntungan yang pasti 
ditetapkan di muka, karena pada hakikatnya yang mengetahui 
tentang untung ruginya suatu proyek yang dibiayai oleh bank 
hanyalah Allah SWT semata.
5. Pengerahan dana masyarakat dalam bentuk deposito tabungan 
oleh penyimpanan dianggap sebagai titipan (wadi’ah), sedangkan 
bank dianggap sebagai titipan yang diamanatkan sebagai 
penyertaan dana pada proyek-proyek yang dibiayai bank yang 
beroperasi sesuai dengan prinsip syariah sehingga pada penyimpan 
tidak dijanjikan imbalan yang pasti.
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6. Dewan Pengawas Syariah (DPS) bertugas untuk mengawasi 
operentangnalisasi bank dari sudut syariah. Selain itu, manajer dan 
pimpinan bank Islam harus menguasai dasar-dasar muamalah 
Islam.
7. Fungsi kelembagaan bank syariah selain menjembatani antara 
pemilik modal dengan pihak yang membutuhkan dana, juga 
mempunyai fungsi khusus yaitu amanah.
Untuk lebih jelasnya perbedaan prinsip bank syariah dan bank 
konvensional yang telah diringkas oleh Islamic Banking (2002) dapat 
dilihat pada tabel berikut:
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Gambar 2.1 Perbedaan prinsip Bank Syariah dan Bank Konvensional
PRINSIP BANK SYARIAH BANK KONVENSIONAL
Falsafah Tidak berdasarkan bunga, 
spekulasi, dan ketidakjelasan
Berdasarkan bunga
Operentangnal a. Dana masyarakat berupa titipan 
(wadi’ah) dan investasi yang 
baru akan mendapatkan hasil 
jika diusahakan terlebih dahulu.
b. Penyaluran dana pada usaha 
yang halal dan menguntungkan
a. Dana masyarakat 
berupa simpanan 
yang harus dibayar 
bunganya pada saat 
jatuh tempo.
b. Penyaluran dana 
pada sektor yang 
menguntungkan, 
aspek halal tidak 
menjadi pertimbangan 
utama.
Aspek Sosial Dinyatakan secara eksplisit dan 
tegas yang tertuang dalam misi dan 
visi
Tidak diketahui secara 
tegas
Organisasi Harus memiliki Dewan Pengawas 
Syariah (DPS)
Tidak memiliki Dewan 
Pengawas Syariah
Sumber : Firdaus, et al.2005.”Konsep dan Implementasi Bank Syariah”.Jakarta : 
Renaisan
2.1.2. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.2.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (2003: 2) mengatakan bahwa “Manajemen Sumber 
Daya Manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 
kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 
karyawan dan masyarakat.”.
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Mangkunegara (2001 : 15) mengungkapkan bahwa Manajemen Sumber 
Daya Manusia adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balasan jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota organisasi 
atau kelompok bekerja. Manajemen Sumber Daya Manusia juga menyangkut 
desain dan implementasi system perencanaan, penyusunan personalia, 
pengembangan karyawan, pengeloaan karir, evaluasi kerja, kompensasi 
karyawan dan hubungan perburuhan yang mulus.
Fokus utama dari manajemen sumber daya manusia adalah memberikan 
kontribusi pada suksesnya organisasi. Untuk mencapai usaha organisasi yang 
terfokus pada produktivitas, pelayanan, dan kualitas, manajemen Sumber Daya 
Manusia haruslah terdiri dari aktivitas-aktivitas terkait seperti diungkapkan oleh  
Randal (2001:11). Adapun aktivitas Sumber Daya Manusia adalah seperti 
berikut :
1. Perencanaan dan Analisis Sumber Daya Manusia
2. Kesetaraan Kesempatan Kerja
3. Perekrutan/(kebutuhan jumlah tenaga kerja) staffing
4. Pengembangan Sumber Daya Manusia
5. Kompensasi dan keuntungan
6. Kesehatan,Keselamatan, dan Keamanan
7. Hubungan Tenaga Kerja dan Buruh/Manajemen
2.1.3. Kompensasi 
2.1.3.1. Pengertian Kompensasi
Kompensasi menurut Handoko (1991:118) adalah suatu jaringan 
berbagai sub proses yang kompleks dengan maksud untuk memberikan balas 
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jasa kepada karyawan, baik pelaksanaan pekerjaan dan untuk memotivasi 
mereka agar mencapai tingkat prestasi kerja yang diinginkan. Di antara 
komponen-komponen proses ini adalah pembayaran upah dan gaji. Pemberian 
kompensasi pelengkap seperti pembayaran asuransi, cuti, sakit, dan lain 
sebagainya.
Davis & Werther (1996 : 5)menyebutkan bahwa “compensation is what 
employees receive in exchange for their contribution to the organization” .
Menurut  Tulus (1993: 141) kompensasi adalah pemberian penghargaan 
langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non finansial yang adil dan 
layak kepada karyawan atas sumbangan mereka dalam pencapaian tujuan 
organisasi.
Dalam pandangan Simanjuntak (1993: 21) mengatakan bahwa 
kompensasi ini telah ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan 
itu secara pasti mengetahui besarnya kompensasi yang akan diterimanya.
2.1.3.2. Fungsi kompensasi
Menurut Martoyo (1994 : 1), fungsi kompensasi adalah :
1. Penggunaan SDM secara lebih efisien dan lebih efektif
2. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi
Pada umumnya kompensasi yang adil akan memberikan banyak 
keuntungan bagi bank Kasmir (2008 : 163) . Adapun keuntungan bagi bank 
dengan memberikan kompensasi yang adil bagi seluruh karyawannya 
sebagai berikut:
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1. Memberikan rasa keadilan.
Dengan kompensasi yang diberikan oleh perusahaan pada karyawan 
akan memberikan rasa keadilan kepada seluruh karyawan. Beban dan 
tanggung jawab yang berbeda akan memperoleh kompensasi yang 
berbeda pula. Demikian pula dengan pendidikan dan masa kerja akan 
mempengaruhi jumlah kompensasi yang diterima.
2. Memperoleh dan mempertahankan karyawan yang berkualitas.
Kompensasi yang sesuai dengan keinginan karyawan akan dapat 
mempertahankan karyawan yang  berkualitas. Demikian pula dengan 
kompensasi yang relatif lebih baik dari perusahaan lain akan memperoleh 
pelamar  yang berkualitas.
3. Mempertahankan karyawan
Kompensasi yang wajar akan membantu karyawan betah dalam bekerja 
di suatu perusahaan. Wajar jika setiap karyawan selalu membandingkan 
kompensasi yang diterimanya di mana dia bekerja dengan kompensasi 
yang lebih baik bukan tidak mungkin karyawan akan hengkang ke 
perusahaan tersebut. Kebetahan ini akan mengurangi tingkat turn over 
karyawan.
4. Menghargai karyawan
Adanya kompensasi yang wajar dan adil akan sangat menghargai 
karyawan. Kompensasi yang diberikan berdasarkan pendidikan, 
pengalaman kerja, beban pekerjaan akan dihargai oleh seluruh karyawan 
yang diperolehnya selama ini.
5. Pengendalian biaya
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Apabila sistem kompensasi dilakukan dengan benar dan wajar, maka aka 
dapat mengurangi turn over . Turn over yang tinggi akan mengakibatkan 
biaya rekrut, seleksi, dan pelatihan bertambah dan hal ini akan 
mengakibatkan biaya bertambah.
6. Memenuhi peraturan pemerintah, pemberian kompensasi yang 
berdasarkan standar minimal. Hal ini dilakukan mengingat banyak 
perusahaan memberikan kompensasi yang tidak wajar. Di Indonesia
dikenal dengan nama Upah Minimum Regional (UMR).
2.1.3.3. Tujuan Kompensasi
Sebagai bagian dari manajemen sumber daya manusia, Martoyo 
(1994:1) berpendapat bahwa tujuan kompensasi adalah :
1. Pemenuhan kebutuhan ekonomi karyawan atau sebagai jaminan 
economic security bagi pahlawan
2. Mendorong agar karyawan lebih baik dan lebih giat
3. Menunjukkan bahwa perusahaan mengalami kemajuan
4. Menunjukkan penghargaan dan perlakuan adil organisasi terhadap 
karyawannya (adanya keseimbangan antara input yang diberikan 
karyawan terhadap perusahaan dan output atau besarnya imbalan 
perusahaan kepada karyawan).
2.1.3.4. Penentuan Kompensasi
Besarnya kompensasi yang diberikan ditentukan oleh:
1. Harga /nilai pekerjaan
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Penilaian harga suatu jenis pekerjaan merupakan tindakan pertama yang 
dilakukan dalam menentukan besarnya kompensasi yang akan diberikan 
kepada karyawan. Penilaian harga pekerja dapat dilakukan dengan dua 
cara,sebagai berikut:
a. Melakukan analisis jabatan/pekerjaan
b. Melakukan survei “harga” pekerjaan sejenis pada organisasi lain.
c. Faktor –faktor yang mempengaruhi kompensasi
2. Sistem kompensasi yang diterapkan,Beberapa sistem kompensasi yang 
biasa digunakan adalah sistem prestasi, sistem kontrak/ borongan,
a. Sistem prestasi
Menurut prestasi kerja sering juga disebut dengan upah sistem
hasil. Cara ini dapat mendorong karyawan yang kurang  produktif 
menjadi lebih produktif. Contoh kompensasi sistem hasil : per 
potong, per meter, per kilo, per liter, dan sebagainya.
b. Sistem waktu
Besarnya kompensasi dihitung berdasarkan standar waktu seperti 
jam, hari, minggu, bulan. Besarnya upah ditentukan oleh lamanya 
karyawan melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan.
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Gambar 2.2 : Tabel Kelebihan dan Kekurangan Sistem Waktu
No Kelemahan sistem waktu Kelebihan sistem 
waktu
1 Mengakibatkan mengendornya 
semangat karyawan yang 
produktivitasnya tinggi (di atas 
rata-rata)
Dapat mencegah hal-
hal yang kurang 
diinginkan seperti pilih 
kasih,diskriminasi 
maupun kompetisi 
yang kurang sehat
2 Tidak membedakan usia, 
pengalaman,dan kemampuan 
karyawan
Menjamin kepastian 
penerimaan upah 
secara periodik
3 Membutuhkan pengawasan yang 
ketat agar karyawan sungguh-
sungguh bekerja
Tidak memandang 
rendah karyawan yang 
cukup lanjut usia
4 Kurang mengakui adanya prestasi 
kerja karyawan
Sumber :Shafira Adriani, Sistem Informasi Sumber Daya Manusia.1994
c. Sistem kontrak/borongan
Penetapan besarnya upah dengan sistem kontrak/borongan didasarkan 
atas kuantitas, kualitas, dan lamanya penyelesaian pekerjaan yang sesuai 
dengan kontrak perjanjian.
Jika garis kebijakan bayaran eksternal telah di kalkulasi, organisasi 
mempunyai data yang memadai untuk menetapkan garis kebijakan bayarannya 
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sendiri. Jika hanya ingin mencocokkannya dengan pasar, perusahaan itu 
mungkin menetapkan garis kebijakannya sebanding dengan garis untuk pasar 
eksternal. Pilihan terhadap suatu kebijakan bayaran dipengaruhi oleh tingkat 
bayaran pesaing utama, keuntungan atau kerugian perusahaan, surplus atau 
pengurangan kinerja yang berkualifikasi, tahap perkembangan perusahaan, 
peran bayaran berdasarkan kinerja, kekuatan tuntutan serikat pekerja, budaya 
organisasi, dan sebagainya.
Menurut Malthis et al. (2001: 118) jika garis kebijakan bayaran 
perusahaan telah ditetapkan, sebuah struktur tingkat bayaran dapat 
dikembangkan menjadi :
1. Struktur Tingkat Bayaran Berdasarkan Jabatan
Pada suatu struktur tingkat bayaran untuk sistem bayaran 
konvensional berdasarkan jabatan. Kotak-kotak yang dihubungkan 
dengan selisih angka evaluasi jabatan (tingkat jabatan) dan rentang 
bayaran. Beberapa jabatan yang berbeda mungkin berada dalam 
satu kotak. Jabatan-jabatan ini akan mempunyai angka evaluasi 
yang sama, jika bukan isinya. Kotak-kotak itu mungkin sama 
ukurannya atau mungkin bervariasi tingginya, tetapi umumnya naik 
dari kiri ke kanan. Ini mencerminkan gabungan tingkat bayaran yang 
lebih tinggi (ditunjukkan pada sumbu vertikal) dengan jabatan-
jabatan yang lebih dihargai. Dalam menetapkan rentang bayaran, 
garis bayaran korporasi umumnya berfungsi sebagai angka tengah. 
Angka maksimum dan minimum umumnya ditetapkan dengan suatu 
persentase di atas dan di bawah jumlah itu. Selisih antara keduanya 
adalah rentang bayaran.
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Untuk menentukan bagaimana sebenarnya manajemen membayar 
karyawan berkaitan dengan angka tengah garis bayaran, para 
manajer sering mengandalkan sebuah indeks yang disebut kompa-
rentang (compa-ratio) :
Kompa-rentang = Tingkat Rata-Rata Bayaran Karyawan dalam 
suatu Tingkat Bayaran + Angka Tengah Rentang 
Kompa-rentang yang kurang dari 1 berarti bahwa rata-rata karyawan 
dalam tingkat bayaran di bawah angka tengah. Jika diterjemahkan, 
ini berarti bahwa rata-rata karyawan dibayar di bawah kebijakan yang 
dimaksudkan. Alasan yang sah untuk hal ini mungkin adalah bahwa 
karyawan sebagai suatu kelompok dipekerjakan relatif baru atau 
karyawan mempunyai kinerja buruk atau dipromosikan begitu cepat, 
sehingga tidak mencapai setengah dari rentang bayaran tingkat atas. 
Kompa-rentang lebih dari 1 berarti organisasi membayar rata-rata 
lebih dari kebijakan yang ditetapkan. Hal ini mungkin terjadi bila 
karyawan sebagai suatu kelompok “mentok” karena bercokol lama 
sekali dalam jabatan yang sama tanpa dipromosikan ke jabatan yang 
tingkatannya lebih tinggi.
2. Tingkat Bayaran untuk Bayaran Berdasarkan Keterampilan
Sebagaimana halnya dengan bayaran berdasarkan jabatan, 
organisasi yang menggunakan bayaran berdasarkan keterampilan 
berbeda dengan kebijakan bayaran mereka berkaitan dengan pasar 
eksternal. Bayaran berdasarkan keterampilan dipandang sebagai 
jalan keluar dari pengalaman mengerikan dalam penetapan harga. 
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Tingkat bayaran melonjak tajam pada saat karyawan mencapai 
tingkat keterampilan yang lebih tinggi.
2.1.3.5. Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi
Handoko (2001: 184) menyatakan bahwa dalam pemberian 
kompensasi, terdapat sejumlah faktor yang mempengaruhinya. Secara garis 
besar faktor-faktor tersebut terbagi tiga, yaitu :
1. Faktor Intern organisasi, terdiri dari dana organisasi dan serikat kerja
2. Faktor pribadi karyawan
a. Produktivitas kerja
Produktivitas kerja dipengaruhi oleh prestasi kerja. Prestasi 
kerja merupakan faktor yang diperhitungkan dalam penetapan 
kompensasi. Pengaruh ini memungkinkan karyawan pada 
posisi dan jabatan yang sama mendapatkan kompensasi yang 
berbeda. Pemberian kompensasi ini dimaksud untuk 
meningkatkan kinerja karyawan.
b. Posisi dan Jabatan
Posisi dan jabatan seseorang dalam organisasi menunjukkan 
keberadaan dan tanggung jawabnya dalam hierarki organisasi. 
Semakin tinggi posisi dan jabatan seseorang dalam 
organisasi, semakin besar tanggung jawabnya, maka semakin 
tinggi pula kompensasi yang diterimanya. Hal tersebut berlaku 
sebaliknya.
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c. Pendidikan dan Pengalaman
Pegawai yang berpengalaman dan berpendidikan lebih tinggi 
akan mendapat kompensasi yang lebih besar dari pegawai 
yang kurang pengalaman dan atau berpendidikan lebih 
rendah. Pertimbangan faktor ini merupakan wujud 
penghargaan wujud organisasi pada keprofesionalan 
seseorang. Pertimbangan ini juga dapat memacu karyawan 
untuk meningkatkan pengetahuannya.
d. Jenis dan Sifat Pekerjaan
Besarnya kompensasi karyawan yang bekerja di lapangan 
berbeda dengan pekerjaan yang di dalam ruangan, demikian 
juga kompensasi untuk pekerjaan kerikal akan berbeda 
dengan pekerjaan administratif. Begitu pula halnya dengan 
pekerjaan  manajemen berbeda dengan pekerjaan teknis. 
Pemberian kompensasi yang berbeda ini selain karena 
pertimbangan profesionalisme pegawai juga karena besarnya 
risiko dan tanggung jawab yang dipikul oleh pegawai yang 
bersangkutan.
3. Faktor Eksternal
a. Penawaran dan Permintaan Kerja
Mengacu pada hukum ekonomi pasar bebas, kondisi dimana 
penawaran (Supply) tenaga kerja lebih dari permintaan 
(demand) akan menyebabkan rendahnya kompensasi yang 
diberikan. Sebaiknya bila kondisi pasar kerja menunjukkan 
besarnya jumlah permintaan tenaga kerja sementara 
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penawaran hanya sedikit, maka kompensasi yang diberikan 
akan besar.
b. Biaya hidup
Besarnya kompensasi terutama upah/gaji harus disesuaikan 
dengan besarnya biaya hidup (Cost of Living). Yang dimaksud 
biaya hidup di sini adalah biaya hidup minimal.
c. Kebijakan pemerintah
Sebagai pemegang kebijakan, pemerintah berupaya 
melindungi rakyatnya dari ke sewenang-wenangan dan 
keadilan. Dalam kaitannya dengan kompensasi, pemerintah 
menentukan upah minimum jam kerja/hari, untuk pria dan 
wanita, pada batas umur tertentu.
d. Kondisi perekonomian nasional
Kompensasi yang diterima oleh pegawai di negara-negara 
maju jauh lebih besar dari yang diterima di negara-negara 
berkembang dan atau negara-negara miskin. Besar rata-rata 
kompensasi yang diberikan oleh organisasi-organisasi dalam 
suatu negara mencerminkan kondisi perekonomian negara 
tersebut dan penghargaan negara terhadap sumber daya 
manusianya.
Hasibuan (2003: 126) mengemukakan 10 faktor yang mempengaruhi 
besarnya kompensasi, yaitu:
1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja
2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan
3. Serikat buruh / organisasi karyawan
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4. Produktivitas kerja karyawan
5. Pemerintah dengan undang-undang dan keppresnya
6. Biaya hidup/ Cost of Living
7. Posisi jabatan karyawan
8. Pendidikan dan pengalaman karyawan
9. Kondisi perekonomian nasional
10. Jenis dan sifat pekerjaan
2.1.3.6. Jenis-Jenis Kompensasi
Jenis-jenis kompensasi selain upah/gaji tetap adalah :
1) Insentif 
Insentif adalah memberikan upah/gaji berdasarkan perbedaan 
prestasi kerja sehingga bisa jadi dua orang yang memiliki 
jabatan sama akan menerima upah yang berbeda karena 
prestasinya berbeda, meskipun gaji pokoknya sama. 
Perbedaan tersebut merupakan tambahan upah (bonus) 
karena adanya kelebihan prestasi yang membedakan satu 
pegawai dengan yang lain.
2) Kompensasi Pelengkap (Fringe Benefit)
Kompensasi Pelengkap merupakan salah satu bentuk 
pemberian kompensasi berupa penyediaan paket benefit 
untuk program-program pelayanan karyawan, dengan maksud 
pokok untuk mempertahankan keberadaan karyawan sebagai 
anggota organisasi dalam jangka panjang. Kalau upah dan 
gaji merupakan kompensasi langsung karena berkaitan 
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dengan prestasi kerja, maka kompensasi pelengkap 
merupakan kompensasi tidak langsung yang berkaitan 
dengan prestasi kerja.
Kompensasi pelengkap meliputi :
1. Tunjangan antara lain berbentuk :
a. Pensiun
b. Pesangon
c. Tunjangan kesehatan
d. Asuransi kecelakaan kerja
2. Pelayanan yang meliputi :
a. Majalah
b. Sarana olah raga
c. Perayaan hari raya
d. Program sosial lainnya.
3. Keamanan serta kesehatan karyawan
Pembinaan kesehatan karyawan atau anggota organisasi 
merupakan suatu bentuk kompensasi non finansial yang 
sangat penting dalam organisasi. Keadaan aman dan 
sehat seorang karyawan/anggota organisasi tercermin 
dalam sikap individual dan aktivitas organisasi karyawan 
yang bersangkutan. Makin baik karyawan yang 
bersangkutan, makin positif sumbangan mereka bagi 
organisasi/perusahaan. Pada umumnya, perusahaan 
memperhatikan masalah keamanan dan kesehatan 
karyawan justru untuk memungkinkan terciptanya kondisi 
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kerja yang lebih baik. Hal ini penting sekali terutama bagi 
bagian-bagian organisasi yang memiliki risiko kecelakaan 
tinggi.  
2.2. Jurnal Pendukung
Penerapan Sistem Bagi Hasil untuk Menentukan Sistem Kompensasi bagi 
Karyawan, M.Isa Anshori (2008: Volume 2)
Abstract
Many models of compensation system of remuneration is can bark by 
company. Part of compensation component is classification three : base 
pay, performance pay, and indirect pay. Each other have a good and bad, 
more over from good component in the classification is more specific be 
performance pay have some focus i.e. individual performance; group 
performance; and organizational performance. This paper will to study 
about concept of organizational performance by to explain specify one of 
mine type that is employee stock ownship plans. In this research 
qualitative  approach with grounded research model was used, in PT 
Jurnalindo Aksara Grafika study, knew that program profit of company 
give 30% employee share to employee through cooperation. Distribution 
of dividen 30% of employee share include in cooperation SHU, given 80% 
to employee every last year and 20% be profit which hold out for pensiun, 
this given in separation pay and reward pay.  Beside, this research result 
is useful for the next researchers, as a research in compensation and 
remuneration system or the same kind of science.
Constructing Financial Compensation System Based on Employee’s 
Assesment, Expectation And Hospital Capability, Anak Agung Made Dwi 
Setiadi (2007: volume 6)
Abstract
A study in Denpasar Surya Husada Hospital (DSHH) employee’s 
assessment and expectation towards financial compensation was carried 
out due to the high unsatisfactory rate of DSHH remuneration. The 
objective is to construct a financial compensation system based on 
employee’s assessment, expectation and DSHH capability.  This was an 
operational research conducted in May 2007.  The information sources 
were DSHH employees and management.  The result showed that at 
present there are too many components inside financial compensation 
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system; employee’s assessment was poor particularly towards direct 
financial component and financial size; and most respondents expected a 
change on scale determining (index), that is, to have a nominal sum 
increment of each component. Recommendations are: to simplify the 
compensation system and to formulate the main salary and performance 
fee. For the main salary, the recommendation was to scale the main 
salary based on working class and tenure; to determine the elements of 
working class (skill,workload,responsibility and work risk); and to use 
percentage for the regional minimum wage as the basis of nominal size. 
For the performance fee are: to make monthly performance appraisal for 
each employee; and to use elements to be appraised i.e. discipline, 
workload management, profit of working unit and cooperation.
2.3. Kerangka Pemikiran
2.4. Hipotesis
Berdasarkan latar belakang, perumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
tinjauan pustaka, maka rumusan hipotesis adalah sebagai berikut : Diduga 
bahwa sistem pemberian kompensasi pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) 
Tbk. Cabang Makassar Ahmad Yani serta faktor yang mempengaruhi memiliki 
konsep yang berlaku umum sesuai dengan ketentuan minimal berdasarkan Upah 
Minimum Karyawan (UMK)
Manajemen Sumber Daya 
Manusia/HRD
Sistem Penentuan 
Kompensasi dan Faktor-
Faktor yang Mempengaruhi
Bank BRI Cabang 
Makassar
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1. Rancangan Penelitian
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kualitatif
sebagaimana yang dijelaskan dalam oleh Moleong (2005 : 6) penelitian 
kualitatif adalah penelitian yang bermaksud untuk memahami fenomena 
tentang apa yang dialami oleh subjek penelitian misalnya perilaku, persepsi, 
motivasi, tindakan, dan lain-lain secara holistik dengan cara deskripsi dalam 
bentuk kata-kata dan bahasa pada suatu konteks khusus yang alamiah dan 
dengan memanfaatkan berbagai metode yang alamiah”
Penelitian yang penulis gunakan adalah penelitian kualitatif dengan 
menggunakan pendekatan fenomenologi. Penelitian dengan pendekatan 
fenomenologi mencoba menjelaskan atau mengungkap makna konsep atau 
fenomena pengalaman yang didasari oleh kesadaran yang terjadi pada 
beberapa individu. Penelitian ini dilakukan dalam situasi yang alami, sehingga 
tidak ada batasan dalam memaknai atau memahami fenomena yang dikaji. 
Creswell (1994) menyebutkan bahwa, dalam studi fenomenologi yang diteliti 
adalah pengalaman manusia melalui deskripsi dari orang yang menjadi 
partisipan penelitian, sehingga peneliti dapat memahami pengalaman hidup 
partisipan. (http://www.penalaran-unm.org). 
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3.2. Kehadiran Peneliti
Dalam penelitian ini penulis bertindak sebagai instrumen sekaligus 
pengumpul data yang akan mewawancarai informan serta mengumpulkan 
data yang dibutuhkan dalam penelitian ini.
3.3. Lokasi Penelitian
Dalam penelitian ini penulis memilih Bank BRI Cabang Makassar 
sebagai lokasi penelitian. Lokasi ini dipilih dengan pertimbangan bahwa 
peneliti mudah memperoleh data penelitian baik yang bersifat data primer 
maupun data sekunder dalam melakukan wawancara dengan informan.
Bank BRI merupakan bank lembaga keuangan yang memiliki dua 
sistem pelayanan yakni konvensional serta syariah. Dalam hal ini ruang 
lingkup yang akan penulis kaji, yaitu mengenai analisis sistem penentuan 
kompensasi perbankan konvensional serta faktor-faktor yang 
mempengaruhi.
3.4. Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
kualitatif, yaitu data deskriptif berupa tulisan, ungkapan lisan dari orang dan 
pelakunya yang dapat diamati yang digunakan untuk membahas rumusan 
masalah.
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Sedangkan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah:
1. Data Primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung 
dari sumber asli atau pihak kedua. Data primer dapat 
berupa pendapat subjek penelitian baik secara individu 
maupun kelompok, hasil observasi terhadap suatu benda, 
kejadian, atau kegiatan dan hasil pengujian
2. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh dengan 
mempelajari berbagai literatur-literatur seperti buku-buku, 
jurnal, maupun artikel ilmiah serta hasil penelitian 
sebelumnya yang terkait dengan penelitian ini.
3.5. Teknik Pengumpulan Data
Lofland (1984) dalam Moleong (2005) mengatakan, sumber data 
utama dalam penelitian kualitatif adalah kata-kata dan tindakan, 
selebihnya adalah data tambahan seperti dokumen-dokumen dan lain-lain. 
Untuk memperoleh gambaran yang lebih mendalam terhadap sistem 
pemberian kompensasi dan faktor-faktor yang mempengaruhi, penelitian 
ini menggunakan metode sebagai berikut:
1) Wawancara
Teknik wawancara yang digunakan adalah dengan mendekati sumber 
informasi dengan jalan tanya jawab yang dilakukan secara sistematis dan 
berdasarkan pada tujuan penelitian atau dilakukan dengan cara interview
dengan bagian HRD untuk mengetahui bagaimana sistem pemberian 
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kompensasi dalam bank BRI cabang Makassar. Wawancara dilakukan 
secara terfokus pada masalah penelitian dimana pertanyaan penelitian 
telah diformulasikan sebelum wawancara dilakukan. Wawancara 
dilakukan beberapa kali sesuai dengan keperluan penelitian.
2) Observasi
Metode ini digunakan dengan maksud untuk mengamati dan mencatat 
gejala-gejala yang tampak pada objek penelitian pada keadaan atau 
situasi yang dialami atau yang sebenarnya sedang berlangsung. Hal ini 
dimaksudkan agar diperoleh data yang lebih mendekati kebenaran yaitu 
dengan membandingkan hasil wawancara dengan keadaan yang 
sebenarnya.
3) Studi Dokumentasi
Dari wawancara yang dilakukan di objek penelitian, selanjutnya informasi 
yang diperoleh dicatat untuk bahan kajian sesuai dengan permasalahan 
penelitian.
3.6. Definisi Operentangnal Variabel
Kompensasi ialah segala yang diterima oleh karyawan sebagai 
bentuk balas jasa baik berupa uang maupun non-uang dengan tujuan 
memberikan rangsangan untuk prestasi kerja karyawan.
Faktor-faktor yang mempengaruhi penentuan kompensasi yakni 
segala sesuatu yang dapat menjadi bahan pertimbangan mengenai 
jumlah besaran kompensasi yang akan diberikan kepada karyawan.
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3.7. Analisis data
Data dianalisis dengan menggunakan metode deskriptif, yaitu metode di 
mana data dikumpulkan, disusun, di interpretasi, dan dianalisis sehingga 
memberikan keterangan yang lengkap bagi permasalahan yang dihadapi.
Langkah-langkah analisis data pada penelitian ini, yaitu:
1. Data dari wawancara, observasi dan dokumentasi diorganisir 
kesamaan dan perbedaannya sesuai dengan pertanyaan penelitian.
2. Data yang sudah diorganisir ditentukan temanya
3. Mencari keterkaitan antartema
4. Interpretasi atau temuan sesuai dengan keterkaitan antartema 
dengan menggunakan teori yang relevan
5. Hasil interpretasi dituangkan dalam bentuk deskriptif yang disajikan 
dalam BAB IV.
3.8. Pengecekan Validitas Temuan
Validasi data dilakukan triangulasi metode, sumber data dan data 
itu sendiri.
a. Triangulasi sumber dengan cara menggunakan informan yang 
berbeda untuk melakukan cross check dan penelusuran data 
sekunder.
b. Triangulasi data dengan mengembalikan kompilasi data serta 
hasil interpretasi data kepada informan, untuk mendapatkan 
masukan, koreksi atas kesalahan dan menghindarkan 
subjektivitas penulis.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1. Deskripsi Objek Penelitian
4.1.1. Sejarah Umum Perusahaan
Berdirinya PT. BRI (Persero) merupakan bagian yang tidak 
dipisahkan dari kelahiran negara kesatuan republik Indonesia. Sejarah 
berdirinya bak ini bermula dari Raden Wiraatmaja dkk., mendirikan “De 
Poerwokerto Hulpen Spaalbank der Inlandashe Holden” atau Bank Penolong 
dan Tabungan Priyayi Poerwokerto, 16 Desember 1985.
Kemudian pada tahun 1898 bersama bantuan pemerintah Hindia 
Belanda didirikan Volbanken atau disebut juga sebagai bank rakyat, yang 
daerah kerjanya meliputi wilayah administrasi kabupaten atau afdeling. Akan 
tetapi, volbanken tersebut mengalami kesulitan sehingga pemerintah Hindia 
Belanda turut campur dalam perkreditan rakyat pada tahun 1904 yang 
membantu volbanken secara material maupun secara immaterial.
Perkembangan sejarah politik Indonesia ternyata banyak membawa 
pengaruh terhadap perkembangan sejarah Bank Rakyat Indonesia. Dengan 
surat keputusan Menteri Kemakmuran Republik Indonesia Serikat tanggal 16 
Maret 1956, direksi Bank Rakyat Indonesia dan negara bagian Republik 
Indonesia 1945 dipindahkan dari Yogyakarta ke Jakarta untuk dijadikan direksi 
HARRIS. Akan tetapi, keputusan tersebut menuai protes dari federasi, sebab 
kantor besar BARRIS belum merupakan realita, sehingga menteri Kemakmuran 
RIS meralatnya dengan menamakan direksi bank itu direks AVB atau Bank 
Rakyat Indonesia.
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Volkscredietbak bank baru dibubarkan pada tanggal 29 Agustus 1951, 
dan diperbarui peraturan pemerintah yang lama dengan yang baru nomor 25 
tahun 1951 yang menjadikan Bank Rakyat Indonesia menjadi bank menengah. 
Dengan dikeluarkannya Dekrit Presiden untuk kembali ke Undang-Undang 
Dasatr 1945, maka dengan peraturan pemerintah pengganti UU no 41 tahun 
1960 dibentuk Bank Koperasi Tani dan Nelayan yang pada waktu itu kebijakan 
pemerintah mengarah pada terciptanya bank tunggal. Hal tersebut berdasarkan 
Penpres No. 42 tahun 1965 dan surat Menteri Bank Sentral NO. 42 tahun 1965.
Pada tahun 1968 berdasarkan UU No. 14 tahun 1967 tentang UU 
Pokok Perbankan dan UU No. 13 tahun 1968 tentang UU Bank Sentral, 
mengembalikan fungsi bank Bank Indonesia sebagai bank sentral. Bank 
Negara Indonesia unit II bidang export impor dipindahkan menjadi bank milik 
negara dengan nama :
1. Bank Rakyat Indonesia, yang menampung segala hak dan 
kewajiban serta kekayaan dan perlengkapan Bank Negara 
Indonesia bidang ekspor impor dengan UU No. 21 tahun 1968
2. Bank Ekspor Impor Indonesia, yang menampung segala hak dan 
kewajiban serta kekayaan dan perlengkapan Bank Negara 
Indonesia dengan UU No. 22 tahun 1968.
Adapun jumlah jaringan kinerja BRI terdiri dari 1 kantor pusat, 13 
Kantor Wilayah, 11 Kantor Inspeksi, 325 Kantor Cabang, 147 
Kantor Cabang Pembantu, 8 Kantor Cabang Syariah, 3.945 BRI 
Unit, serta 199 Pos Pelayanan Desa. Sehingga seluruhnya 
berjumlah 4.658 kantor untuk di Indonesia, dan 4 Kantor Cabang 
Luar Negeri yaitu di New York, Hongkong, Singapura, dan Los 
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Angeles. Selain itu bank BRI mempunyai hubungan baik dengan 
bank-bank penting seluruh dunia.
4.1.2. Visi Misi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Visi Bank Rakyat Indonesia adalah “Menjadi bank komersial 
terkemuka yang selalu mengutamakan kepuasan nasabah”.
Misi Bank Rakyat Indonesia yaitu :
1. Melakukan kegiatan perbankan yang terbaik, dengan 
mengutamakan pelayanan kepada usaha mikro, kecil dan 
menengah untuk menunjang peningkatan ekonomi 
masyarakat.
2. Memberikan pelayanan prima kepada nasabah melalui 
jaringan kerja yang tersebar luas dan didukung oleh sumber 
daya manusia yang profesional dengan melaksanakan praktik 
Good Corporate Governance.
3. Memberikan keuntungan dan manfaat yang optimal kepada 
pihak-pihak yang berkepentingan.
Sasaran jangka panjang Bank Rakyat Indonesia (tahun 2010) :
1. Menjadi bank sehat dan salah satu dari lima bank terbesar dalam aset 
dan keuntungan
2. Menjadi bank terbesar dan terbaik dalam pengembangan usaha mikro 
kecil, dan menengah.
3. Menjadi bank terbesar dan terbaik dalam pengembangan agribisnis
4. Menjadi salah satu bank Go Public terbaik
5. Menjadi bank yang melaksanakan Good Corporate Governance 
secara konsisten
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6. Menjadikan budaya kerja BRI sebagai sikap dan perilaku semua insan 
BRI.
4.1.3. Profil Kantor cabang BRI Makassar Ahmad Yani
Bank Rakyat Indonesia Makassar Ahmad Yani merupakan satu dari 
36 Kantor Cabang BRI yang berada di dalam jaringan Kantor Wilayah BRI 
Makassar.
BRI Makassar Ahmad Yani menempati gedung yang megah, terletak 
di jl.Ahmad Yani no 8 Makassar yang diresmikan pada tanggal 20 Februari 
1990 oleh menteri keuangan (menkeu) JB. Sumarlin dan Direktur Utama 
(Dirut) BRI Kamardi Arief. Dengan lokasi bisnis perbankan yang cukup 
strategis serta didukung 17 BRI Unit yang tersebar di seluruh wilayah 
Makassar menjadikan BRI Makassar A.Yani sebagai lembaga keuangan bank 
yang selalu siap memberikan pelayanan secara memuaskan kepada 
masyarakat luas sebagai bentuk kepedulian BRI dalam peran sertanya secara 
aktif guna memacu pembangunan di Sulawesi pada umumnya dan Makassar 
pada khususnya.
Di bawah komando seorang pemimpin cabang dan dua orang wakil 
yang masing-masing membawahi bidang operentangnal (WBP) dan bidang 
pemasaran (WBO) serta didukung tenaga staf yang handal, BRI Makassar A. 
Yani selalu mengutamakan kepuasan nasabah dengan mengimplementasikan 
lima semangat kerja BRI (integritas, profesionalisme, kepuasan nasabah, 
keteladanan, dan penghargaan kepada SDM).
4.1.4. Struktur Organisasi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
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Struktur organisasi merupakan pola formal kegiatan dan hubungan di 
antara berbagai suborganisasi. Untuk bekerja efektif, suatu perusahaan harus 
memiliki pemahaman yang jelas tentang struktur organisasi. Dengan melihat 
bagan organisasi yang dilampirkan dapat dilihat susunan posisi, tugas-tugas 
pekerjaan dan garis wewenang dan bagan-bagan perusahaan.
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Gambar 4.1 Struktur organisasi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Kantor Cabang Makassar 
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4.1.5. Tugas dan Tanggung Jawab Karyawan PT. BRI (Persero)
1. Kepala Cabang
Tugas Pokok dan tanggung jawab :
1. Membuat RKA unit untuk mencapai target bisnis yang ditetapkan.
2. Mengembangkan bisnis BRI Unit di wilayah kerjanya untuk mencapai 
laba yang maksimal.
3. Mengadakan hubungan kerja sama dengan instansi-instansi  terkait
4. Melakukan pembinaan terhadap nasabah pinjaman dan simpanan.
5. Mengendalikan sistem administrasi pembukuan BRI Unit untuk 
keamanan dan pelayanan operentangnal.
6. Mampu melaksanakan pekerjaan Account Office, AMO, MO, 
supervisor DJS, Teller, CS Supervisor Kas dan MP.
7. Memonitor dan menganalisis laporan-laporan BRI Unit untuk 
keperluan penentuan kebijakan manajemen.
Wewenang :
1. Memutuskan permintaan pinjaman kupedes sesuai kewenangannya.
2. Memfiat pencairan simpanan, biaya promosi, biaya eksploitasi sesuai 
kewenangannya.
3. Memegang kunci brankas 
4. Menandatangani bilyet deposito sesuai limit kewenangannya.
5. Menandatangi surat-surat keluar
2. MO
1. Mengawasi kegiatan pelayanan kas, dana, dan jasa yang dilaksanakan 
oleh masing-masing petugas.
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2. Berfungsi sebagai signer (mengesahkan) setiap transaksi dalam batas 
wewenangnya
3. Mengevaluasi kerja pekerja-pekerjanya dalam rangka peningkatan 
kualitas layanan.
4. Menindaklanjuti tugas-tugas yang diamanahkan oleh atasan untuk 
kepentingan kualitas layanan
5. Menindaklanjuti tugas-tugas yang dimanahkan oleh atasan untuk 
kepentingan operentangnal dan bisnis kanca
3. Asisten Manajer Operentangnal (AMO)
1. Tugas dan tanggung jawab dapat dijelaskan antara lain sebagai berikut :
melakukan pengawasan atas kegiatan pelayanan dana, jasa (termasuk 
rekening kerja sama) yang dilakukan oleh petugas-petugas kepada 
nasabah.
2. Memastikan input data pemberian cek/BG kepada nasabah telah 
dilakukan sesuai dengan ketentuan untuk menghindari penyalahgunaan.
3. Mengaktifkan pembukuan rekening simpanan untuk memastikan 
pembukuan rekening yang telah sesuai dengan ketentuan.
4. Meyakinkan kebenaran bukti pembukuan dasar dokumen sumber dan 
bertindak sebagai cheater atas semua transaksi pemindahbukuan pada 
bidang dana dan jasa bank untuk memastikan bahwa bukti pembukuan 
telah sesuai dengan dokumen sumber.
5. Melakukan pengesahan atas transaksi pemindahbukuan dalam dana dan 
jasa, yang menjadi wewenangnya guna memastikan kebenaran dan 
keamanan transaksi.
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4. Supervisor Kas
1. Menghitung kas fisik untuk kebutuhan kanca dan menghandling kebutuhan 
kas fisik dari cabang-cabang lain.
2. Berfungsi sebagai checker dan maker untuk transaksi tertentu yang 
melebihi wewenang petugas (teller)
3. Memeriksa bukti-bukti transaksi teller setiap akhir hari
5.Supervisor Djs (dana dan jasa)
1. Awal hari memeriksa kelengkapan petugasnya termasuk cek/BG dan buku 
tabungan untuk digunakan customer service
2. Mengaktifkan setiap pembukuan rekening baru
3. Handling complain dari nasabah
4. Mengapprove setiap proses pembukaan rekening misalnya untuk permintaan 
ATM dan pengaktifkan rekening baru.
6. CS
1. Handling complain
2. Cetak buku tabungan
3. Pembukuan rekening baru
4. Memberikan cek/BG kepada nasabah
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11. Front Liner Teller
1. Menerima setoran dan penarikan nasabah 
2. Memberikan pelayanan kepada nasabah atau calon nasabah dengan 
sebaik-baiknya
3. Penunjang kas bersama unit, untuk mengamankan aset bank
4. Menyetorkan setiap kekalahan maksimum khas selama jam kerja dan 
menyetorkan sisa kas pada akhir hari ke kas untuk atau kemananan 
kas unit
5. Memastikan keamanan dan kecocokan uang kas dalam teller
12. Manajer Pemasaran
1. Mendukung pinca dalam membina dan mengkoordinasikan unit-unit 
kerja di bawahnya untuk mencapai target yang telah ditetapkan, 
terutama yang terkait dengan pemasaran.
2. Berperan serta secara aktif dalam strategi perkembangan bisnis dan 
pelayanan kanca, serta menjalin hubungan secara profesional dengan 
debitur dan pihak ketiga yang terkait dengan BRI dalam rangka 
memperluas pangsa pasar dan lain-lain. 
4.2. Hasil Penelitian dan Pembahasan
4.2.1. Gambaran Umum Mekanisme Penentuan Kompensasi Bank BRI
Pemberian kompensasi yang diterapkan oleh PT. Bank Rakyat 
Indonesia adalah melalui sistem pay roll. Sejumlah kompensasi yang telah 
ditentukan besarannya kemudian dikirimkan melalui sub bagian yang menangani 
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distribusi tersebut untuk kemudian dikirim melalui rekening masing-masing 
karyawan. 
Pada umumnya kompensasi yang diberikan kepada karyawan yakni 
berupa kompensasi materi yaitu gaji. Besaran gaji yang ditetapkan berdasarkan 
Upah Minimum Regional Makassar (UMK) kemudian disesuaikan pula dengan 
tingkatan atau grade yang telah dicapai oleh karyawan tersebut. 
Penentuan grade atau status tingkatan karyawan yang kemudian 
menentukan pula besaran jumlah gaji karyawan dihitung berdasarkan 3 (tiga) hal 
utama, yakni :
1. Masa kerja
2. Pendidikan
3. Jabatan/Kompetensi
Seseorang dengan jabatan yang tinggi serta dengan masa kerja yang 
lama akan mendapatkan gaji atau kompensasi finansial yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan karyawan yang memiliki jenjang pendidikan tinggi namun 
dengan jabatan/kompetensi yang rendah disertai dengan lama mengabdi atau 
bekerja yang masih singkat .
Kompensasi yang diberikan pada PT. BRI (Persero) Tbk. Makassar 
A.Yani terdiri dari kompensasi finansial dan non finansial. Pada kompensasi 
finansial terdiri dari tiga dimensi yaitu : gaji, bonus, dan program-program 
proteksi. Untuk program proteksi terdiri dari asuransi kesehatan, asuransi 
keselamatan kerja, dan tunjangan pensiun (pesangon). Bonus yang diberikan 
kepada karyawan terdiri dari bonus jangka panjang dan jangka pendek. Untuk 
jangka pendek diberikan kepada karyawan dalam 2 (dua) kali tahap pencairan 
dalam setahun yakni di awal serta akhir tahun kerja. Untuk besaran yang 
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diberikan atas bonus itu disesuaikan dengan jenjang jabatan karyawan tersebut. 
Dan pada bonus jangka panjang diberikan kepada karyawan tiap 5 (lima) tahun 
sekali dalam jumlah yang dianggap cukup besar. 
Untuk kompensasi non finansial terdiri dari pekerjaan dan lingkungan 
pekerjaan. Untuk dimensi pekerjaan berupa tugas yang menarik, kesempatan 
berprestasi, serta tantangan dan tanggung jawab kerja yang menarik. Dan untuk 
dimensi lingkungan pekerjaan yakni kebijakan yang sehat, supervisi yang 
kompeten dan kerabat yang menyenangkan. 
Dalam rangka memberikan daya tarik, motivasi dan mempertahankan pekerja 
terbaiknya, BRI menyusun sistem kompensasi berdasarkan praktik di pasar 
tenaga kerja bidang perbankan serta selalu mengkaji dan memperbaharuinya sesuai 
dengan perubahan dan perkembangan bisnis serta praktik pasar tenaga kerja 
bidang perbankan dengan tetap memperhatikan kemampuan perusahaan dan 
peraturan perundang undangan yang berlaku. Upah pekerja BRI terdiri dari : 
upah pokok, tunjangan premium dan tunjangan peralihan yang disusun untuk 
memberikan penghargaan dalam rangka mewujudkan keadilan internal.
Perincian Rentang gaji (upah) tertinggi dan terendah (dalam hitungan juta rupiah)
Terdiri dari (Total cash= 12 bulan upah + Tunjangan cuti + THRK + Insentif + 
Bonus)
1. Rentang Gaji Pegawai tertinggi dan terendah= 18,452
2. Rentang Gaji Direksi tertinggi dan terendah = 1,113.
3. Rentang Honorarium komisaris tertinggi dan terendah = 1,114.
4. Rentang Gaji Direksi tertinggi dan pegawai tertinggi = 2,925.
5. Rentang Gaji Direksi tertinggi dengan pegawai terendah = 53,94
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Selain pemberian kompensasi, untuk memberikan motivasi karyawan 
dalam meningkatkan kinerjanya, manajemen BRI juga memberikan reward atau 
penghargaan baik berupa finansial maupun non finansial terhadap pengabdian 
maupun prestasi yang dihasilkan oleh pegawai BRI. Se-Indonesia terdapat 3.872 
pegawai yang mendapat penghargaan pin BRI yang terbuat dari emas karena 
telah mengabdikan diri selama 15 tahun,20 tahun dan 35 tahun di BRI. 
Sedangkan untuk setiap prestasi yang diukir oleh pegawai BRI biasanya diganjar 
dengan sistem promosi atau kenaikan pangkat.
Berikut ini perincian kompensasi secara structural pada Bank Rakyat 
Indonesia cabang Makassar (dalam hal ini yang disampaikan hanya faktor 
penentu besaran pendapatan)
Gaji Bonus dan THRK Program Proteksi
Besaran ditentukan 
berdasarakan : 
kontribusi jabatan, 
grade, Undang-
Undang, laba 
perusahaan
Bonus jangka pendek : 
ditentukan  
berdasarkan rapat 
penentuan dewan 
direksi yang diberikan 
dalam 2 tahap selama 
periode 1 tahun.
Bonus jangka panjang: 
berdasarkan ketentuan 
besaran grade jabatan.
Untuk THRK : diberikan 
sesuai dengan 
-Undang-undang 
pensiun no 11 Tahun 
1992
- Peraturan Menteri 
tengaga Kerja No 
Per-01/MEN/1998
-Untuk jaminan 
kesehatan ditentukan 
oleh besaran yang 
dibayar oleh 
perusahaan dalam 
bentuk iuran bulanan 
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perundangan yang 
berlaku yang 
pelaksanaan 
pembayarannya untuk 
seluruh karyawan yang 
berhak ditetapkan 3 
bulan menjelang hari 
raya idul fitri.
yang jumlahnya 
tergantung pada jenis 
program dan usaha 
yang nantinya jumlah 
besaran yang 
diperoleh karyawan 
ditentukan dengan 
besarnya jumlah 
potongan yang 
karyawan bayarkan 
bersama 
perusahaan.
-pembayaran 
pensiun sebesar 5% 
dipotong gaji pokok 
ditambah tunjangan 
4.2.2. Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Pemberian Kompensasi pada 
Bank BRI
Sistem pemberian kompensasi yang diberikan oleh Bank BRI kepada 
karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor ini merupakan salah satu 
referensi bagi penentuan besaran kompensasi yang akan diberikan kepada 
karyawan. Faktor tersebut yaitu:
1. Laba perusahaan. Semakin besar laba pendapatan bank maka 
bonus dan serta pemberian kompensasi khususnya gaji bisa 
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semakin tinggi melebihi standar upah minimum yang ditentukan 
oleh pemerintah yakni khususnya wilayah Makassar.
2. Serikat Pekerja. Keberadaan serikat pekerja pada Bank BRI 
memberikan kontribusi yang cukup signifikan khususnya dalam hal 
pemberian kompensasi bagi karyawan di perusahan tersebut. 
Serikat pekerja mengajukan proposal kepada dewan direksi bank 
dalam hal pemberian kompensasi karyawan.
3. Pemerintah. Dengan adanya undang-undang yang mengatur 
tentang besaran jumlah upah minimum regional dan karyawan 
maka Bank BRI selaku perusahaan perbankan mengikuti standar 
yang ditentukan tersebut sebagai standar upah minimal bagi 
karyawannya. 
4. Kontribusi jabatan dan peran jabatan/ grade . Semakin tinggi 
grade seseorang pada bank maka semakin besar pula 
kompensasi khususnya gaji yang diperoleh.
5. Pengalaman kerja yang relevan dan telah terbukti. 
6. Keahlian dan kompetensi yang dibutuhkan
7. Kinerja atau prestasi
4.2.3. Analisis Sistem Informasi pada PT. BRI (Persero) Tbk. Makassar A. 
Yani
Adapun aliran informasi yang sedang berjalan di PT. BRI (Persero) Tbk. 
Makassar A. Yani adalah sebagai berikut:
1. Pegawai memberikan data pegawai kepada bagian administrasi sumber 
daya manusia untuk dicatat secara manual, selanjutnya bagian 
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administrasi sumber daya manusia membuat dokumenya dicata data 
pegwai secara manual, selanjutnya dibuat daftar gaji pegawai  
berdasarkan peringkat gaji.
Dimana peringkat gaji mulai dari 0 sampai dengan 26 sesuai yang 
ditentukan perusahaan.
2. Selanjutnya bagian kesejahteraan sumber daya manusia membuat 
dokumen daftar gaji pegawai rangkap dua untuk mengetahui jumlah gaji.
3. Setelah itu dibuatkan slip gaji pegawai kemudian  didokumenkan dibuat 
tiga rangkap dimana dokumen pertama berisi slip gaji pegawai yang 
diserahkan ke pegawai sebagai pegangan pengambilan gaji, sedangkan 
dokumen kedua diarsipkan,sedangkan dokumen yang terakhir diserahkan 
ke bagian keuangan .
4. Dari daftar gaji pegawai pula dibuatkan laporan gaji pegawai, selanjutnya 
dibuatkan dokumen tiga rangkap, lembar pertama diarsipkan dibagian 
Administrasi Kesejahteraan sumber daya manusia, sedangkan lembar 
kedua diserahkan kebagian keuangan, sedangkan lembar ketiga 
diserahkan ke Manajer untuk diperiksa.
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Gambar 4.1 Flowmap sistem  yang  sedang berjalan
Diagram Konteks Sistem Yang Sedang Berjalan
Diagram Konteks yang sedang berjalan yaitu :
Gambar 4.2. Diagram Konteks Sistem Yang Sedang Berjalan
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Data Flow Diagram Sistem Yang Sedang Bejalan
Gambar 4.3 Data Flow Diagram Sistem Yang Sedang Berjalan
Terdapat pula yang dimaksud dengan kamus data dalam hal pemberian 
kompensasi dalam hal ini gaji pegawai, yakni kamus data yang digunakan untuk 
menggambarkan struktur dari data atau informasi yang mengalir dari sistem,  
kamus data dibuat pada tahap perancangan sistem dan digunakan baik pada 
tahap analisis maupun pada tahap perancangan sistem, kamus data dibuat 
berdasarkan arus data yang ada dalam Data Flow Diagram, arus data di Data 
Flow Diagram sifatnya adalah global  hanya ditunjukan nama arus datanya saja 
keterangan lebih lanjut tentang struktur data suatu arus data di Data Flow 
Diagram.
1. Data pegawai
Nama Arus data :  Data Pegawai 
Alias                    :   -
Bentuk data :   dokumen file
Arus data :    Poses1  
      File pegawai   
Penjelasan :  data - data pegawai dari item data
56
Periode :  1 bulan
Struktur data : data pegawai terdiri dari item data:
NIP, Nama, Jabatan, peringkat, Agama , jenis 
kelamin, status, Tgl Masuk 
   
2. Data  Penggajian
Nama Arus data :  Data Penggajian
Alias                    :   -
Bentuk data :   Dokumen hasil cetak komputer
Arus data :   Proses 1 – proses 2 
   Penggajian
Penjelasan :  Data gaji pegawai
Periode :  1 bulan
Struktur data : Data gaji pegawai terdiri dari item data
Nama, No induk, gaji dasar, Indeks gaji dasar, 
Iuran Pensiun, Jumlah gaji, Tunjangan Rumah, 
tunjangan,Jabatan, tunjangan transportasi, Bahan 
pokok, winduan, premi, Jumlah Tunjangan,  
Potongan Dinas, zakat/infak, kurban, BTN, BNI, 
SP, Dharma wanita,Jumlah Potongan, dan Lain –
lain, Total gaji
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4.2.4. Hambatan dalam Pemberian Kompensasi Karyawan PT. BRI 
(Persero) Makassar A.Yani
Meskipun sistem yang digunakan pada PT. BRI (Persero) Makassar 
A.Yani telah melakukan sistem yang terbaik. Namun, masih terdapat pula 
hambatan-hambatan dalam pemberian kompensasi khususnya dalam hal gaji 
karyawan, diantaranya :
1.Adanya kerusakan pada sistem yang digunakan. Contoh kasus 
sederhana yang dialami ialah tidak adanya ketidaksesuaian antara
data gaji yang ada pada data base dengan jumlah gaji yang masuk 
pada rekening karyawan. Hal ini bisa saja terjadi jika terdapat 
kekeliruan dalam input data base maupun pada sistem pay roll yang 
ada pada PT. BRI (Persero) Makassar A.Yani.
2. Hambatan selanjutnya yaitu jika terdapat karyawan yang memiliki 
masalah sehingga dilakukan pemberian sanksi seperti potongan gaji 
yang diberikan. Masalah yang terjadi kemudian adalah sistem pay roll 
yang sudah ada itu berlaku otomatis dalam penyaluran gaji ke 
rekening karyawan sehingga butuh peninjauan ulang kembali bagi 
karyawan yang bermasalah. 
Solusi yang diberikan oleh PT. BRI (Persero) Makassar A. Yani terhadap 
hambatan yang dihadapi yakni dengan musyawarah yang dilakukan antara 
manajemen perusahaan, Serikat Pekerja, ataupun melalui Depnaker.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui mekanisme 
pemberian kompensasi karyawan serta faktor-faktor yang mempengaruhi pada 
PT. Bank Rakyat Indonesia (BRI) tbk. Cabang Makassar. Berdasarkan analisis 
data dan pembahasan yang dilakukan maka dapat ditarik kesimpulan sebagai 
berikut :
1. Pemberian kompensasi karyawan dilakukan dengan mekanisme 
sistem pembayaran payroll yang besaran jumlahnya ditentukan 
berdasarkan 3 (tiga) hal utama yakni grade/ jabatan, masa kerja dan 
jenjang pendidikan yang dimiliki oleh karyawan tersebut.
2. Faktor – faktor yang mempengaruhi besaran kompensasi khususnya 
gaji yang diberikan yakni berdasarkan laba perusahaan, serikat 
pekerja, pemerintah, kontribusi jabatan, pengalaman kerja, keahlian, 
kinerja atau prestasi.
5.2. Saran
Adapun saran yang dapat diajukan penulis yang merupakan hasil dari 
penelitian ini mengenai pemberian kompensasi karyawan sebaiknya dilakukan 
secara transparan atas penentuan jumlahnya. Hal ini dapat memberikan 
kemudahan pula sebagai karyawan untuk mengetahui sejauh mana kualitas 
kinerjanya serta menghindari kesalahpahaman dalam hal penerimaan 
kompensasi karyawan itu sendiri.
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Lampiran 1
TABLE FEATURE OTENTIK PAYROLL
ECONOMY EXECUTIVE
Komponen Gaji without tax with tax
Pendapatan
1. Gaji Pokok OK OK
2. Tunjangan Jabatan OK OK
3. Tunjangan Transport OK OK
4. Tunjangan Makan OK OK
5. Tunjangan Lain-Lain OK OK
6. Lembur OK OK
7. Bonus OK OK
8. THR OK OK
9. Insentif OK OK
10. Medical Claim OK OK
Potongan
1. Pinjaman OK OK
2. Koperasi OK OK
3. SPSI OK OK
4. Lain-Lain OK OK
5. Jamsostek OK OK
6. PPh 21 NO OK
Laporan
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1. Slip gaji OK OK
2. Rekapitulasi gaji OK OK
3. Jamsostek OK OK
4. PPh 21 NO OK
Screen shot Menu Otentik Payroll
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